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BAB 5 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1.  Kesimpulan 
a. Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa variabel lingkungan 
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik  secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan  PT. Maspion Surabaya. Artinya 
semakin  tinggivariabel lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan dan sebaliknya. 
Ini mengandung makna bahwa variabel lingkungan kerja fisik  dan 
lingkungan kerja non fisik dapat dipakai sebagai dasar untuk 
memprediksi kinerja karyawan. 
b. Hasil penelitian, menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja fisik 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  PT. Maspion 
Surabaya. Artinya semakin  tinggivariabel lingkungan kerja fisik, maka 
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan dan sebaliknya. Ini 
mengandung makna bahwa variabel lingkungan kerja fisik  dapat dipakai 
sebagai dasar untuk memprediksi kinerja karyawan. 
c. Hasil penelitian, menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  PT. Maspion 
Surabaya. Artinya semakin  tinggivariabel lingkungan kerja non fisik, 
maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan dan sebaliknya. Ini  
 
  
 d. mengandung makna bahwa variabel lingkungan kerja non fisik  dapat 
dipakai sebagai dasar untuk memprediksi kinerja karyawan. 
e. variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
PT.Maspion Surabaya. Ini terlihat standar koefisien beta variabel 
lingkungan kerja  non fisik nilainya sebesar 0,477 > koefisien beta 
variabel lingkungan kerja fisik dengan nilai 0,465.   
5.2.Saran 
a. Bagi Perusahaan 
1) Berdasarkan tanggapan responden nilai rata-rata skornya untuk variabel 
kinerja karyawan sebesar 3,54. Ini menunjukan bahwa kinerja karyawan 
PT. Maspion Surabaya dapat dikatakan tinggi, oleh karena itu perusahaan  
perlu memperhatikan kinerja karyawan agar kedepan kinerja karyawan 
akan lebih baik lagi, karena  kreteria penilaian dikatakan tinggi jika nilai 
rata-rata skornya antara   3,41 sampai 4,20. 
2) Diharapkan perusahaan memperhatikan lingkungan kerja, baik 
lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik, karena  
lingkungan kerja tersebut sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
b. Bagi Karyawan 
Karyawan perlu memperbaiki kualitas pribadi, khususnya memperbaiki pola pikir, 
budaya kerja serta memperbaiki    sikap dan tingka laku dalam melaksanakan 
aktivitas kerja sesuai dengan tugas masing-masing karyawan. Dengan  
mengadakan perubahan tersebut, kinerja karyawan akan semakin tinggi dan   
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 diharapkan akan mampu mempertahan prestasinya dan mampu lebih 
meningkatkan meningkatkan kinerjanya. 
c.  Bagi Peneliti Lain 
Hasil Penelitian ini dapat dipakai sebagai masukan dan rujukan, serta untuk 
memecahkan masalah yang terkait dengan  penelitian lanjut dengan 
mempertimbangkan adanya  keterbatasan-keterbatasan yang ada pada  
penelitian ini, serta perlu menggali dan menambah  faktor-faktor lain yang 
berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja, seperti  menambang jumlah 
sampel dan menambah jumlah variabel yang diteliti, serta menambah 
koesioner, sehingga informasi yang digali sesuai dengan permasalahan yang 
diteliti. 
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